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ABSTRAK: Penelitian ini bertujuan untuk mengetahui pengaruh budaya 
organisasi dan lingkungan kerja fisik terhadap prestasi kerja karyawan di Kantor 
PT. PLN (Persero) Cabang Kendari. Data dikumpulkan melalui kuesioner yang 
dikirimkan kepada 65 orang responden yang ditetapkan secara sensus. Anailis 
data menggunakan analisis regresi linear berganda. Hasil analisis menunjukkan 
bahwa variable budaya organisasi dan lingkungan kerja fisik berpengaruh 
signifikan baik secara parsial maupun secara simultan terhadap prestasi kerja 
karyawan pada taraf kepercayaan 95%. Oleh karena itu, diharapkan agar 
pimpinan dan pegawai Kantor PT. PLN (Persero) Cabang Kendari untuk terus 
memperbaiki dan meningkatkan prestasi kerja melalui pembentukan budaya 
organisasi dan lingkungan kerja fisik. 
Kata Kunci: Budaya Organisasi, Lingkungan Kerja Fisik, Prestasi Kerja Karyawan. 
 
ABSTRACT: This study aims to determine the influence of organizational culture 
and physical work environment on employee performance at PT Office. PLN 
(Persero) Branch Kendari. Data obtained from 65 respondents in the census using 
a questionnaire. Anailis data using multiple linear regression analysis. The 
analysis showed that the variables of organizational culture and the physical 
working environment have a significant effect either partially or simultaneously 
on employee performance at the level of 95%. Therefore, it is expected that the 
managers and staff of the Office of PT. PLN (Persero) Branch Kendari to continue 
to improve and enhance work performance through the establishment of 
organizational culture and physical work environment. 




Budaya merupakan sesuatu yang pasti ada dalam suatu kelompok 
manusia atau organisasi. Kitapun hidup dalam suatu masyarakat yang memiliki 
budaya yang berbeda dengan budaya masyarakat yang lain. Misalnya 
kebudayaan umum orang Indonesia adalah ramah tamah dan suka berbasa-basi, 
serta menjunjung tinggi nilai kebersamaan atau kelompok, lain halnya dengan 
orang barat yang tanpa basa-basi dan bersifat individualis. Kebudayaan yang kita 
miliki secara sadar atau tidak akan mempengaruhi sikap dan perilaku dalam 




Tidak berbeda dengan budaya yang mempengaruhi masyarakatnya, maka 
budaya organisasi juga akan mempengaruhi sikap dan perilaku semua anggota 
organisasi tersebut. Budaya yang kuat dalam organisasi dapat memberikan 
paksaan atau dorongan kepada para anggotanya untuk bertindak atau 
berperilaku sesuai dengan yang diharapkan oleh organisasi. Dengan adanya 
ketaatan atas aturan dan juga kebijakan-kebijakan perusahaan tersebut maka 
diharapkan bisa mengoptimalkan kinerja dan produktivitas para karyawan untuk 
mencapai tujuan organisasi. 
Budaya organisasi perlu diketahui oleh pimpinan atau manager untuk 
memudahkan mereka dalam menentukan sikap, bagaimana mereka harus 
bertindak agar para anggotanya bisa diarahkan menuju suatu sikap dan perilaku 
yang akan berguna untuk mencapai tujuan organisasi. 
Menurut Robbins (1996:289); budaya organisasi merupakan suatu 
persepsi bersama yang dianut oleh anggota-anggota organisasi, dan merupakan 
suatu sistem makna bersama. Mengingat budaya organisasi merupakan suatu 
kesepakatan bersama para anggota dalam suatu organisasi atau perusahaan 
sehingga mempermudah lahirnya kesepakatan yang lebih luas untuk 
kepentingan perorangan. Keutamaan budaya organisasi merupakan pengendali 
dan arah dalam membentuk sikap dan perilaku manusia yang melibatkan diri 
dalam suatu kegiatan organisasi. Secara individu maupun kelompok seseorang 
tidak akan terlepas dengan budaya organisasi dan pada umumnya mereka akan 
dipengaruhi oleh keaneka ragaman sumber-sumber daya yang ada sebagai 
stimulus seseorang untuk bertindak. 
Dengan adanya budaya organisasi akan memudahkan karyawan untuk 
menyesuaikan diri dengan lingkungan perusahaan dan membantu karyawan 
untuk mengetahui tindakan apa yang seharusnya dilakukan sesuai dengan nilai-
nilai yang ada di dalam perusahaan dan menjunjung tinggi nilai-nilai tersebut 
sebagai pedoman karyawan untuk berperilaku yang dapat dijalankan dalam 
melaksanakan tugas dan pekerjaannya. 
Menurut S. Alex Nitisemito (1996) bahwa lingkungan kerja adalah segala 
sesuatu yang ada disekitar para karyawan yang dapat mempengaruhi dirinya 
dalam menjalankan tugas-tugas yang diberikan kepadanya. Lingkungan kerja 
yang baik, aman, bersih dan sehat akan membuat karyawan merasa aman dan 
nyaman dalam melaksanakan tugas-tugas yang dibebankan kepadanya. 
Lingkungan kerja lebih dititikberatkan pada keadaan fisik tempat kerja. 
 Lingkungan kerja fisik yang baik akan memberikan kenyamanan pribadi 
maupun dalam membangkitkan semangat kerja karyawan sehingga dapat 
mengerjakan tugas-tugas dengan baik. Faktor lingkungan kerja fisik yang lainnya 
juga perlu diperhatikan. Disamping itu, karyawan akan lebih senang jika fasilitas 
dan peralatan dan faktor lainnya memadai seperti:  penerangan ditempat kerja, 
suhu udara, suara bising, penggunaan warna, ruang gerak yang diperlukan, 
keamanan kerja, dan hubungan karyawan.  
Lingkungan kerja yang baik diciptakan oleh perusahaan akan sangat 
bermanfaat bagi kelangsungan hidup dari perusahaan karena tidak jarang  




tidak kondusif. Lingkungan kerja yang kondusif yang diciptakan oleh karyawan 
dan perusahaan akan mendorong efektivitas dari perusahaan tersebut di dalam 
menjalankan roda organisasinya serta akan menimbulkan semangat dan gairah 
kerja yang tinggi karena adanya lingkungan kerja yang baik dan menyenangkan. 
PT. PLN (Persero) Cabang Kendari merupakan organisasi bisnis 
mempunyai 2 tujuan yaitu Pertama, menghasilkan laba optimal bagi organisasi 
itu sendiri. Kedua, bagaimana memberikan pelayanan yang terbaik kepada 
masyarakat sebagaimana layaknya Badan Usaha Milik Negara (BUMN). 
Untuk mencapai tujuan tersebut yang harus dilakukan adalah bagaimana 
meningkatkan prestasi keseluruh jajaran karyawan perusahaan. Dalam hal ini PT. 
PLN (Persero) Cabang Kendari merupakan salah satu badan usaha milik Negara 
yang berdasarkan kenyataannya memiliki tingkat komitmen kerja yang tinggi di 
bandingkan dengan instansi pemerintahan. Sumber daya manusia merupakan 
aset utama perusahaan yang menjadi tumpuan harapan bagi kelangsungan 
hidup, kemajuan, dan perkembangan perusahaan.  Perusahaan telah melakukan 
berbagai upaya dalam hal memberikan insentif ekonomi dalam bentuk finansial 
yang disertai dengan melakukan kebijakan  dalam hal disiplin pada jajaran 
karyawan, tetapi hal tersebut ternyata belum dapat dikatakan sesuai dengan apa 
yang diharapkan, untuk mengantisipasi hal tersebut perusahaan telah melakukan 
berbagai upaya seperti memberikan pelatihan/pendidikan bagi karyawan dalam 
lingkup internal khususnya yang dilakukan kantor wilayah dan pusat, serta 
memberikan kebebasan penuh untuk melaksanakan tugas/pekerjaannya dengan 
tidak menyimpang dari peraturan perusahaan yang ada. Pada dasarnya usaha-
usaha yang dilakukan merupakan bagian dari proses menentukan komitmen 
kerja karyawan. Berdasarkan kenyataan yang ada dilapangan pada saat ini masih 
terdapat hal-hal yang menjadi keluhan dalam pemadaman listrik yang terjadi di 
kota Kendari, tetapi yang perlu disadari bahwa hal tersebut bukan atas 
kelemahan atau kekurangan karyawan melainkan kelemahan dalam faktor 
penyediaan peralatan dan gangguan alam yang tidak bisa dihindari.   
Jurnal yang berjudul “Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik dan Kompensasi 
Terhadap Kinerja Karyawan di PT. Pertamina (Persero) Daerah Operasi Hulu Jawa 
Bagian Barat, Cirebon”. Tahun 2005 oleh Eka Idham Lip K Lewa dan Subowo. 
Menyatakan bahwa terdapat pengaruh yang signifikan antara Lingkungan Kerja 
Fisik dengan Kinerja karyawan. Hal ini berbeda dengan hasil Penelitian  yang 
diperoleh oleh Joko Purnomo tahun 2008 dalam jurnalnya”Pengaruh 
Kepemimpinan, Motivasi, dan Lingkungan Kerja Terhadap Kinerja Pegawai Negeri 
Sipil Pada Dinas Kehutanan dan Perkebunan Kabupaten Jepara”. Yang 
menyatakan tidak adanya pengaruh yang signifikan antara Lingkungan Kerja 
dengan Kinerja Pegawai Negeri Sipil.   
Berdasarkan hal tersebut, maka perlu dilakukan penelitian mengenai 
“Pengaruh Budaya Organisasi dan Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Prestasi Kerja 








Robbins (2010) mengemukakan bahwa budaya organisasi merupakan 
nilai-nilai, prinsip-prinsip, tradisi dan cara-cara bekerja yang dianut bersama oleh 
para anggota organisasi dan mempengaruhi cara mereka bertindak. Dalam 
kebanyakan organisasi, nilai-nilai dan praktek-praktek yang dianut bersama ini 
telah berkembang pesat seiring dengan perkembangan zaman dan benar-benar 
sangat mempengaruhi bagaimana sebuah organisasi dijalankan. Tampubolon 
(2003) mengemukakan bahwa budaya organisasi adalah seperangkat nilai-nilai 
kunci, kepercayaan dan pemahaman-pemahaman yang dibentuk untuk anggota-
anggota organisasi.  
Moeljono (2004) memperjelaskan dengan mengartikan budaya organisasi 
sebagai sistem nilai-nilai, keyakinan, dan kebiasaan bersama dalam organisasi 
yang berinteraksi dengan struktur formal untuk menghasilkan norma perilaku. 
Kreitner dan kinicki (2003) mengemukakan bahwa budaya organisasi adalah 
perekat sosial yang mengikat anggota dari organisasi. Schein (1992) 
mengemukakan bahwa, “budaya organisasi adalah suatu pola asumsi dasar, 
diciptakan, diketahui, atau dikembangkan oleh suatu kelompok untuk mengatasi 
masalah adaptasi eksternal dan integrasi internal, sehingga dianggap perlu untuk 
diajarkan kepada para anggota baru sebagai cara yang benar dalam memandang, 
berpikir, dan berperasaan mengenai masalah yang dihadapi”.  
Griffin & Ebert seperti dikutip oleh Nimran, 1999 menyebutkan budaya 
organisasi sebagai “pengalaman, sejarah, keyakinan dan norma-norma bersama 
yang menjadi ciri organisasi. Nirman (1992) mengatakan bahwa dalam hidupnya, 
manusia dipengaruhi oleh budaya dimana di berada, seperti nilai-nilai, keyakinan 
dan perilaku sosial/masyarakat, yang kemudian menghasilkan budaya sosial atau 
budaya masyarakat, yang kemudian menghasilkan budaya sosial atau budaya 
masyarakat. Hal yang sama juga akan terjadi bagi anggota organisasi dengan 
segala nilai keyakinan dan perilakunya dalam organisasi, yang kemudian 
menciptakan budaya organisasi”. 
Pabundu (2008:4) menyatakan budaya organisasi adalah seperangkat 
asumsi dasar dan keyakinan yang dianut oleh anggota-anggota organisasi 
kemudian dikembangan dan diwariskan guna mengatasi masalah-masalah 
adaptasi eksternal dan masalah integrasi internal. McKenna dan Beech (2000: 63) 
budaya organisasi atau budaya organisasi merupakan seperangkat nilai yang 
diterima selalu benar, yang membantu seseorang dalam organisasi untuk 
memahami tindakan-tindakan mana yang dapat diterima dan tindakan mana 
yang tidak dapat diterima. Makmuri (2005: 531) budaya organisasi didefinisikan 
sebagai sebuah corak dari asumsiasumsi dasar yang ditemukan atau 
dikembangkan oleh sebuah kelompok tertentu untuk belajar mengatasi problem-
problem kelompok dari Adaptasi eksternal dan integrasi internal yang telah 
bekerja dengan baik.            
 
Lingkungan Kerja 
Menurut Alex S Nitisemito (2000:183) mendefinisikan lingkungan kerja 




pekerja yang dapat mempengaruhi dirinya dalam menjalankan tugas-tugas yang 
diembankan”. Menurut Sedarmayati (2001:1) mendefinisikan lingkungan kerja 
sebagai berikut: “Lingkungan kerja adalah keseluruhan alat perkakas dan bahan 
yang dihadapi, lingkungan sekitarnya di mana seseorang bekerja, 
metode  kerjanya, serta pengaturan kerjanya baik sebagai perseorangan maupun 
sebagai kelompok”.  
Sedarmayanti (2001:21) menyatakan bahwa secara garis besar, jenis 
lingkungan kerja terbagi menjadi 2 yakni : (a) lingkungan kerja fisik, dan (b) 
lingkungan kerja non fisik. 
 
Prestasi Kerja 
Menurut Hasibuan (2002) Prestasi Kerja adalah suatu hasil kerja yang 
dicapai seseorang dalam melaksanakan tugas yang dibebankan kepadanya 
didasarkan atas kecakapan, pengalaman, dan kesungguhan. Lopes dalam Swasto 
(1996) mengemukakan bahwa prestasi kerja merupakan tindakan-tindakan atau 
pelaksanaan tugas yang telah diselesaikan oleh seseorang dalam kurun waktu 
tertentu dan dapat diukur. Hal ini berkaitan dengan kuantitas pekerjaan yang dapat 
diselesaikan oleh individu dalam kurun waktu tertentu. Lower dan Porter (1968) 
dalam Indra Wijaya (1989) menyebutkan bahwa prestasi kerja merupakan 
perpaduan antara motivasi dan kemampuan dalam menyelesaikan pekerjaan atau 
prestasi seseorang tergantung kepada keinginan untuk berprestasi dan 
kemampaun yang bersangkutan untuk melakukannya.  
Rao (1986) mengatakan bahwa prestasi suatu perusahaan tidak dapat 
dilepaskan dari prestasi kerja setiap individu yang terlibat didalamnya. Hal ini 
berarti bahwa tercapainya tujuan yang telah diterapkan oleh perusahaan banyak 
tergantung pada kerja karyawannya. Prestasi kerja berkaitan dengan tujuan 
dalam arti sebagai suatu hasil dari perilaku kerja seseorang. Prestasi diberikan 
batasan sebagai hasil dari pola dua tindakan yang dilakukan untuk mencapai 
tujuan sesuai dengan standar yang ditetapkan, baik kualitas maupun kuantitas 
(Anoraga,1992) 
Definisi prestasi kerja menurut Baskorowati (1987) adalah hasil atau taraf 
kesuksesan yang dicapai seseorang dalam melaksanakan pekerjaannya, menurut 
kriteria yang berlaku untuk pekerjaan tertentu. Kustartini (1971), Prestasi Kerja 
adalah kesanggupan untuk melaksanakan pekerjaan sesuai dengan waktu yang 
ditentukan, bermutu dan tepat mengenai sasarannya. Untuk menilai mutu 
tidaknya suatu hasil pekerjaan dapat dilihat dari jumlah kekurangan kesalahan 
dari hasil kerja. 
 
METODE PENELITIAN  
Penelitian ini adalah penelitian eksplanatif, artinya penelitian yang 
menjelaskan secara keseluruhan dari objek yang diteliti dalam batas-batas 
tertentu. Penelitian ini menjelaskan pengaruh budaya organisasi yang terdiri dari 
inovasi memperhitungkan resiko, memberi perhatian pada setiap masalah secara 
detil, berorientasi terhadap hasil yang akan dicapai, berorientasi kepada semua 




stabilitas kerja dan lingkungan kerja fisik yang terdiri dari penerangan ditempat 
kerja, suhu udara, suara bising, penggunaan warna, ruang gerak yang diperlukan, 
keamanan kerja, hubungan karyawan terhadap prestasi kerja pegawai pada PT. 
PLN (Persero) Cabang Kendari.  
Penelitian ini mengambil lokasi pada PT. PLN (Persero) Cabang Kendari 
yang terletak dijalan Ahmad Yani Kendari. Perusahaan ini bergerak dalam bidang 
penerangan kepada masyarakat. Populasi dalam penelitian ini adalah seluruh 
karyawan PT.PLN (Persero) Cabang Kendari yang berjumlah 65 orang yang 
kesemuanya dijadikan sebagai responden. Teknik pengambilan responden yang 
dipergunakan berdasarkan pendapat Arikunto (2002). Namun, apabila subjeknya 
kurang dari 100 lebih baik diambil semua, sehingga penelitiannya merupakan 
penelitian populasi. Mengingat jumlah populasi kurang dari 100 orang, maka 
berdasarkan ketentuan tersebut penelitian menggunakan seluruh populasi, yaitu 
seluruh karyawan yang bekerja dilingkup Kantor PT. PLN (Persero) Cabang 
Kendari sebagai unit responden. 
 
Tabel 1 Jumlah karyawan PT. PLN (Persero) Cabang Kendari  












Niaga dan pelayanan pelanggan  
Keuangan 







 JUMLAH  65 
Sumber: PT. PLN (Persero) Cabang Kendari  
 
Analisis Data dan Pengujian Hipotesis 
Dalam menganalisis data, beberapa cara yang digunakan adalah sebagai berikut: 
1. Analisis data dengan menggunakan statistic deskriptif, yaitu statistic yang 
dipergunakan untuk menganalisis data yang telah terkumpul sebagaimana 
adanya tanpa bermaksud membuat kesimpulan yang berlaku untuk umum 
atau generalisasi (Sugiyono, 2011). Penggunaan statistic deskriptif untuk 
memberikan deskripsi mengenai variabel melalui penggunaan tabel frekuensi. 
2. Analisis regresi linear berganda dalam penelitian ini digunakan untuk mengetahui 
pengaruh variabel budaya organisasi, lingkungan kerja fisik terhadap prestasi kerja 
karyawan pada kantor PLN (Persero) Cabang Kendari. Persamaan regresi tersebut 
adalah sebagai berikut: 
Yi = a + b1X1i + b2X2i + …. + bkXki + ei   (Sumber: Supranto, 2008) 
 
Dimana:  Yi = Variabel dependen 
         Xi = Variabel independen (dimana i=1,2,….k) 




a = Konstanta 
e = Faktor kesalahan 
 
Aplikasi model tersebut selanjutnya dikondisikan dengan penelitian ini 
sehingga diperoleh persamaan regresi linear berganda delam bentuk sebagai 
berikut:  
y = a + b1X1 + b2X2 + b3X3 + e 
 
Dimana:  Y = Prestasi kerja karyawan 
X1 = Budaya organisasi 
X2         = Lingkungan kerja fisik 
a          = Konstanta 
b1, b2    = Koefisien regresi X1, X2 
e           = Faktor kesalahan (asumsi = 0) 
 
Pengujian Hipotesis  
Untuk menguji hipotesis pengaruh variabel bebas (X1) secara bersama-
sama terhadap variabel terikan (Y) digunakan uji F. Jika Fsig < α 0,05 maka ada 
pengaruh nyata variabel bebas terhadap variabel terikat. Demikian pula 
sebaliknya, jika Fsig > α 0,05 maka tidak ada pengaruh nyata variabel bebas 
terhadap variabel terikat. Sedangkan untuk menguji pengaruh variabel bebas (X1) 
secara parsial digunakan uji t. Apabila tsig < α 0,05 maka variabel tersebut 
berpengaruh nyata terhadap variabel terikat. Demikian pula sebaliknya, apabila 
tsig > α 0,05 maka variabel bebas tersebut tidak berpengaruh nyata terhadap 
variabel terikat. 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
Hasil Penelitian 
Hasil Analisis Regresi Berganda 
Pengujian dan pembuktian secara empiris pengaruh antara variabel 
penelitian ini selain menggunakan analisis statistic deskriptif juga digunakan 
analisis statistic inferensial yaitu analisis regresi linear berganda untuk 
melakukan pengujian terhadap hipotesis yang diajukan dalam penelitian ini. Dari 
pengujian tadi akan dapat ditarik kesimpulan-kesimpulan berdasarkan 
penaksiran (inferensi). 
Pengujian pengaruh variabel bebas (X1) secara simultan terhadap variabel 
terikat (Y) digunakan uji F. Dasar pengambilan keputusan  adalah apabila       Fsig< 
α 0,05 maka variabel bebas tersebut berpengaruh tidak signifikan terhadap 
variabel terikat. Untuk menguji pengaruh variabel bebas (X1) terhadap variabel 
terikat (Y) digunakan uji t. Dasar pengambilan keputusan adalah apabila tsig< α 
0,05 maka variabel budaya organisasi dan lingkungan kerja fisik tersebut 
berpengaruh nyata terhadap variabel prestasi kerja karyawan. Demikian pula 
sebaliknya, apabila tsig > α0,05 maka variabel budaya organisasi dan lingkungan 





Hasil analisis regresi linear berganda yang menguji pengaruh variabel 
budaya organisasi (X1), dan lingkungan kerja fisik (X2) terhadap variabel prestasi 
kerja karyawan (Y) pada kantor PT. PLN (Persero) Cabang Kendari dapat dilihat 
pada tabel dibawah ini. 
Tabel 2 Rekapitulasi Hasil Analisis Regresi Berganda 
Variabel Bebas Koefisiesn regresi (b) t (signifikan) Keputusan 
terhadap hipotesis 
Budaya Organisasi  
















Sumber: Data Primer Diolah 
 
Hasil analisis data , selanjutnya dapat disusun persamaan regresi ganda 
sebagai berikut:  
Y = 0,215X1 + 0,675X2 
 
Keterangan:  
Y  = Prestasi Kerja Karyawan 
X1  = Budaya Organisasi 
X2  = Lingkungan Kerja Fisik 
b1   = 0,215 
 b2  = 0,675 
  
Koefisien determinan yang menunjukkan dengan nilai R Square (R2) 
diperoleh sebesar 0,696 menggambarkan bahwa kontribusi variabel budaya 
organisasi (X1) dan lingkungan kerja fisik (X2) dapat menerangkan variasi 
terhadap perubahan variabel prestasi kerja karyawan sebesar 69,6% dan sisanya 
sebesar 30,4%. Besarnya perubahan tersebut dipertegas pula dengan nilai 
koefisien regresi variabel budaya organisasi sebesar 0,215 dan lingkungan kerja 
fisik sebesar 0,675.   
 
Pengujian Hipotesis   
Hasi pengujian hipotesis pertama bahwa budaya organisasi berpengaruh 
signifikan terhadap prestasi kerja karyawan pada Kantor PT. PLN (Persero) 
Cabang Kendari dapat dibuktikan dengan nilai signifikan t (tsig) sebesar = 
0,026yang berarti lebih kecil dari α = 0,05 (tsig 0,026<0,05). Hal ini menunjukkan 
bahwa variabel budaya organisasi (X1) berpengaruh signifikan terhadap prestasi 
kerja karyawan sehingga hipotesis yang diajukan dapat diterima. 
Hasil pengujian hipotesis kedua bahwa lingkungan kerja fisik berpengaruh 
signifikan terhadap prestasi kerja karyawan pada Kantor PT. PLN (Persero) 
Cabang Kendari dapat dibuktikan dengan nilai signifikan t (tsig) sebesar = 0,000 




variabel Lingkungan Kerja (X2) berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja 
karyawan sehingga hipotesis yang diajukan dapat diterima. 
Hasil pengujian hipotesis ketiga bahwa budaya organisasi dan lingkungan 
kerja fisik berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan pada Kantor 
PT. PLN (Persero) Cabang Kendari dapat dibuktikan dengan nilai signifikan F (Fsig) 
sebesar = 0,000 yang berarti lebih kecil dari α = 0,05 (Fsig 0,000<0,05). Hal ini 
menunjukkan bahwa variabel budaya organisasi dan lingkungan kerja fisik secara 
simultan berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan, sehingga 
hipotesis yang diajukkan dapat diterima. Atas dasar ini pula variabel budaya 
organisasi dan lingkungan kerja fisik dapat dimasukkan sebagai salah satu 
variabel yang signifikan pengaruhnya terhadap prestasi kerja karyawan pada 
Kantor PT. PLN (Persero) Cabang Kendari. 
 
Pembahasan 
Pengaruh Budaya Organisasi Terhadap Prestasi Kerja Karyawan 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa budaya organisasi organisasi 
pada Kantor PT. PLN (Persero) Cabang Kendari yang dinilai berdasarkan persepsi 
responden atas inovasi memperhitungkan resiko, memberi perhatian pada setiap 
masalah secara detil, berorientasi terhadap hasil yang akan dicapai, berorientasi 
kepada semua kepentingan anggota, agresif dalam bekerja, mempertahankan 
dan menjaga stabilitas kerja, sudah baik. Kondisi tersebut dipertegas dengan nilai 
signifikan pengaruh variabel budaya organisasi terhadap prestasi kerja karyawan 
yang lebih kecil dari nilai α 0,05 pada tingkat kepercayaan 95% artinya budaya 
organisasi berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. 
Hasil penelitian ini mendukung beberapa pendapat dan teori tentang 
budaya organisasi yang dikemukakan oleh Schein,1992 (Moeljono,2004) 
mengatakan bahwa budaya organisasi adalah suatu pola asumsi dasar, 
diciptakan, diketahui dan dikembangkan oleh suatu kelompok untuk mengatasi 
masalah ekstensi dan integrasi internal, sehingga dianggap perlu untuk diajarkan 
kepada para anggota baru sebagai cara yang benar dalam memandang, berfikir 
dan berperasaan mengenai masalah yang dihadapi. Artinya bahwa bila dalam 
suatu organisasi sudah terdapat nilai-nilai yang dianut bersama, maka orang-
orang akan merasa tenang dalam organisasi tersebut karena tahu apa yang harus 
dikerjakan. Perasaan komitmen ini akan berkembang menjadi loyalitas yang 
memacu pegawai untuk bekerja keras. Budaya yang kuat akan menghasilkan 
keseragaman sasaran sehingga kegiatan organisasi lebih mudah diarahkan. 
Dengan demikian budaya organisasi menjadi dasar untuk membangun 
pembentukan sumber daya manusia yang handal dalam sebuah organisasi. Hal 
ini adalah pandangan umum tentang dominasi hubungan budaya organisasi 
dengan kinerja individu (Robbins, 2003). 
Kotter dan Hasket (1992) menyatakan bahwa budaya yang kuat sering 
dikatakan membantu kinerja karena menciptakan suatu tingkat motivasi yang 
luar biasa dalam diri pegawai. Kadang-kadang ditegaskan bahwa nilai-nilai dan 




untuk senuah organisasi, rasa komitmen selanjutnya membuat orang berusaha 
lebih keras. 
 
Pengaruh Lingkungan Kerja Fisik Terhadap Prestasi Kerja Karyawan 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa lingkungan kerja fisik pada 
Kantor PT. PLN (Persero) Cabang Kendari yang dinilai berdasarkan persepsi 
responden atas penerangan ditempat kerja, suhu udara, suara bising, 
penggunaan warna, ruang gerak yang diperlukan, keamanan kerja, hubungan 
antar karyawan, sudah baik. Kondoisi tersebut dipertegas dengan nilai 
signifikansi pengaruh variabel lingkungan kerja fisik terhadap prestasi kerja 
karyawan yang lebih kecil dari nilai α 0,05 pada tingkat kepercayaan 95%, artinya 
lingkungan kerja fisik berpengaruh signifikan terhadap prestasi kerja karyawan. 
Hasil penelitian ini mendukung beberapa pendapat dan teori tentang 
lingkungan kerja fisik yang dikemukakan oleh Bambang Kussriyanto (1991) 
lingkungan kerja fisik merupakan salah satu faktor yang mempengaruhi kinerja 
seorang karyawan. Seorang karyawan yang bekerja dilingkungan kerja fisik yang 
mendukung dia untuk bekerja secara optimal akan menghasilkan kinerja yang 
baik, sebaliknya jika seorang karyawan bekerja dalam lingkungan kerja fisik yang 
tidak memadai dan mendukung dia untuk bekerja secara optimal akan membuat 
karyawam yang bersangkutan menjadi malas, cepat lelah sehingga kinerja 
tersebut akan rendah. Misalnya seorang karyawan bertugas memisahkan benda-
benda kecil yang satu sama lainnya hanya dapat dibedakan berdasarkan selisih 
warna yang tipis, sementara ruangan tempat kerja tidak memperoleh 
penerangan yang cukup. Berapapun perangsang yang diberikan demi ketepatan 
kerjanya, karyawan yang bersangkutan akan tetap membuat banyak kesalahan. 
Buruknya penerangan yang bersangkutan akan tetap membuat banyak 
kesalahan. Buruknya penerangan didalam ruang kerjanya menjadi hambatan 
untuk berprestasi, karyawan tersebut akan segera kehilangan gairah kerja, dan 
selanjutnya malahan tidak akan berusaha bekerja dengan lebih baik, bahkan bisa 
menimbulkan masalah gangguan pada indra penglihatannya. 
 
SIMPULAN  
Penulis menyimpulkan beberapa hal, yaitu: 1) Budaya organisasi yang diukur atas 
inovasi memperhitungkan resiko, memberi perhatian pada setiap masalah secara 
detil, berorientasi terhadap hasil yang akan dicapai, berorientasi kepada semua 
kepentingan anggota, agresif dalam bekerja, mempertahankan dan menjaga 
stabilitas kerja, berpengaruh signifikan secara parsial terhadap prestasi kerja 
karyawan; 2) Lingkungan kerja fisik yang diukur atas penerangan ditempat kerja, 
suhu udara, suara bising, penggunaan warna, ruang gerak yang diperlukan, 
keamanan kerja, hubungan karyawan berpengaruh signifikan secara parsial 
terhadap prestasi kerja karyawan. 
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